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Los estereotipos de género representan un importante factor en la eleccion
vocacional de las mujeres en Chile. Esto ha sido especialmente evidente en
las carreras STEM, histéricamente masculinizadas. Dicha masculinizacion fue
traspasada a la industria, sobre todo en puestos de liderazgo en el rubro de las
tecnologias de la informacion. En Chile, aunque algunas mujeres se desempefan
en este ambito, solo unas pocas lideran equipos o procesos tecnoldgicos en las
empresas del pais. El objetivo de la presente investigacion cualitativa es determinar
qué aspectos culturales, socioeconomicos, educacionales y personales tienen
en comun mujeres chilenas de carreras STEM que han logrado posicionarse en
cargos de liderazgo en empresas locales. El estudio establece un patron comun
en el perfil de estas mujeres: resiliencia ante ambientes y situaciones adversas,
empoderamiento para alcanzar sus objetivos profesionales e importancia de las
redes de apoyo para externalizar labores domésticas y de cuidado.

Palabras clave: mujeres, STEM, liderazgo, tecnologia, gerencia

Gender stereotypes represent an important factor in the vocational choice of women
in Chile. This has been more evident in STEM careers, historically masculinized. This
masculinization was transferred to the industry, especially in leadership positions in
information technology. In Chile, although some women work in this field, only a few of
them lead technological teams or processes in national companies. The objective
of this qualitative research is to determine what cultural, socioeconomic, educational and
personal aspects have in common the Chilean women in STEM careers who managed
to position themselves in leadership positions in local companies. The study establishes
a common pattern in the profile of these women: resilience in the face of adverse
environments and situations, empowerment to achieve their professional goals and the
importance of support networks to outsource domestic and care work.

Keywords: women, STEM, leadership, technology, management
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1. Introduccion

Investigadores de diversas disciplinas han estudiado la subrepresentaciéon de mujeres en
ciencia, tecnologia, ingenierfa y matematicas (Hernandez, 2021) —STEM, por las siglas en
inglés de science, technology, engineering and mathematics (Kahn & Ginther, 2018)—, a la
vez que en emprendimiento (Kuschel et al., 2017). Del mismo modo, existe un vacio sobre
su participacion en cargos gerenciales, pues la literatura muestra las razones por las cuales
no llegan a dichas posiciones, pero no pone foco en quienes si lo logran (Garcia-Holgado
etal.,, 2019).

En este contexto, se plantea la pregunta: ¢qué aspectos culturales,
socioeconémicos, educacionales y personales tienen en comun mujeres chilenas de
carreras STEM que alcanzaron puestos de liderazgo en empresas locales? Para responder a
esta interrogante, ha desarrollado una encuesta con preguntas abiertas y cerradas que, de
acuerdo al criterio de muestreo tedrico (Martinez-Salgado, 2012), se aplicd a 20 mujeres
pertenecientes a la Region Metropolitana y a la Region de Valparaiso, en Chile, que estaban
ejerciendo en cargos de liderazgo e hibridos en el sector tecnologias de la informacion (T1),
ligados al @mbito STEM.

Los resultados fueron analizados de forma descriptiva como parte de un
estudio piloto que ha determinado la existencia de factores culturales, socioeconémicos,
educacionales y personales de las entrevistadas que les permitieron acceder a los cargos
que ocupan en la actualidad.

En consecuencia, el objetivo general fue determinar los aspectos culturales,
socioeconémicos, educacionales y personales que tienen en comun las mujeres chilenas
tituladas de carreras STEM que ocupan cargos de liderazgo en empresas locales.

Se plantearon los siguientes objetivos especificos:

e Determinar las caracteristicas culturales y de los procesos de desarrollo
personal, académico y profesional de las entrevistadas.

e |dentificar los hitos y puntos de inflexién que las motivaron a estudiar una
carrera STEM.

e Determinar aspectos en comun que les permitieron alcanzar posiciones de
liderazgo.

2. Revision de la literatura

2.1. Mujeres en STEM en Chile

Los estereotipos de género han representado un factor importante en la eleccién vocacional
de las jovenes en Chile (World Economic Forum, 2021), aspecto evidente en las carreras
STEM, histéricamente masculinizadas (VWodon et al., 2020). Entre 2007 y 2017, las mujeres
representaban el 25 % de los titulados de carreras STEM (INE, s.f.). En 2018, el 53 % de las
matriculas de educacién superior correspondia a mujeres y solo 1 de cada 4 cursaba una
carrera STEM (Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, 2018). Actualmente, solo el 5 %
de las mujeres en Chile se desempenan en éareas tecnoldgicas (INE, s.f.) y un porcentaje



desconocido esté liderando departamentos o procesos de tecnologia e innovacion en
empresas locales, en un escenario donde las carreras STEM son valoradas debido a sus
indices de empleabilidad y elevados rangos salariales (Wodon & De la Briere, 2018; Canales
etal., 2021).

2.2.Trabajos hibridos

2 aspectos clave del sector de las Tl han sido el enfoque hacia los clientes y las formas
organizativas del trabajo en equipo. Ambos requieren, ademads, profesionales que
combinen habilidades técnicas y comunicacionales. Los cargos ocupados por este tipo
de empleados se conocen en la literatura como «trabajos hibridos» (Glover & Guerrier,
2010). En consecuencia, el trabajador hibrido es el ideal corporativo, dado que combina
habilidades técnicas, interpersonales y organizativas (Woodfield, 2000). Estos cargos
suelen ser ocupados por perfiles técnicos que, hasta hace poco, eran personificados por
hombres (Whitehouse & Diamond, 2005; Simard & Gilmartin, 2010). Esto guarda relacion
con la «division doméstica del trabajo» (Glover & Guerrier, 2010) pues, si bien se han visto
avances en los roles de hombres y mujeres en el hogar, existe el supuesto cultural de que
ellas son las responsables de estas tareas (Sullivan, 2004). En un contexto de sobrecarga
laboral, las mujeres profesionales han tenido que «desdoblarse» entre tareas del hogar,
labores de cuidado y el teletrabajo (Amon, 2017; Arredondo et al., 2019; Eagly et al., 2003;
Ranga & Etzkowitz, 2003; Salce, 2021; Gémez & Jiménez, 2019; Glover & Guerrier, 2010).

Asimismo, los empleadores dividen los roles hibridos en 2 tipos: inward
facing (hacia adentro) y outward facing (hacia afuera). Aparte de experiencia técnica, los
trabajadores inward facing requieren habilidades de gestion de proyectos, formacién
de equipos y empatia. Los empleos outward facing (con foco en el cliente) precisan de
experiencia técnica, habilidades de comunicacién y empatia (Guerrier et al., 2009).

Por otra parte, Loogma et al. (2004) explican por qué el rol hibrido outward
facing es ventajoso para el avance de carrera de los hombres en el sector Tl, pues esta
relacionado con un modelo de carrera sin fronteras (boundaryless) que implica ambigliedad,
incertidumbre, comportamiento flexible y movilidad. La flexibilidad se define como ser
adaptable, responder a situaciones impredecibles y estar dispuesto a trabajar muchas horas.
La movilidad se interpreta como movimientos horizontales y verticales entre empleos y
empleadores, y puede ser tanto geografica como psicoldgica (Sullivan & Arthur, 2006), lo
que afectaria directamente a las mujeres debido a la histérica «carga mental»' (Wharton,
2014; Sullivan, 2004, Carbajal, 2018; Douglas, 2018; Kong et al., 2020). Este modelo se
adapta a una persona joven o independiente, pero es incompatible para personas cuya
prioridad es la familia (Loogma et al., 2004).

En este contexto, boundaryless es el modelo que permite avanzar profesional-
mente y tener mejores salarios enTl (Loogma et al., 2004). Asimismo, aquellos profesionales
con experiencia en empleos hibridos outward facing tienen mejores oportunidades de

1 La «carga mental femenina» se ha explicado como un fenémeno dado por el que es la mujer quien organiza
(no necesariamente quien ejecuta) en 4 dambitos: la logistica del trabajo, el hogar, lo doméstico y lo educacional. Y
eso sirve para explicar que la carga mental no esté solo relacionada a la familia, sino que se atribuye a la mujer la
responsabilidad de que la casa funcione.
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carrera. Estos puestos, ademas, brindan acceso a redes y oportunidades mas alla de la
empresa para la cual se trabaja (Glover & Guerrier, 2010).

Del mismo modo, los profesionales con cargos inward facing pueden ser
altamente valorados en sus organizaciones, pero es poco probable que sean reconocidos
formalmente como lideres, pues se asume que sus habilidades son «naturales». Su perfil
tiene exposicion internay las posibilidades de hacer networking, requeridas para una carrera
boundaryless, son limitadas (Glover & Guerrier, 2010), trayendo una brecha salarial de
género implicita. Esto afecta a las mujeres pues, como sus habilidades no son reconocidas
en términos de carrera, se encuentran en desventaja (Ranga & Etzkowitz, 2010).

Por ultimo, se discute el desarrollo basado en el género de los trabajos hibridos
del sector de Tl, proponiendo que los puestos inward facing estdn ocupados por mujeres,
mientras que los outward facing son personalizados por hombres (Glover & Guerrier, 2010).
Esta diferenciacion es una de las razones de la segregacion de muchas mujeres que se
desempenan en altos cargos del rubro Tl y de la respectiva brecha salarial.

Al analizar las actividades ocupacionales de mujeres graduadas de carreras STEM
en Nigeria, la mayoria de participantes dice desempefarse en cargos no relacionados
con su profesion debido a «razones domésticas» y por falta de vacantes adecuadas a sus
necesidades (Aderemi et al., 2009), sugiriendo una infrautilizacién de este recurso humano.
Asi, los roles mas prestigiosos y mejor pagados del sector de Tl terminan siendo ocupados
por hombres. La eleccion del texto de Aderemi et al. como documento guia se debe:
a) a su amplio alcance, pues los investigadores tuvieron acceso a una muestra de 2110
encuestadas; b) a su foco en cémo influyen en el desarrollo profesional de las mujeres
STEM la maternidad y/o el cuidado de otros; y c) a la atencion prestada a su rol cuando son
responsables de las labores del hogar.

2.3. Descripcion del problema

Se da un doble estandar al evaluar las capacidades vy los logros de las mujeres, pues no se
les permite tener los mismos rasgos de personalidad considerados importantes para el
éxito masculino. Competitividad, agresividad y autopromocién son rasgos aceptables y
«necesarios» para un hombre exitoso (Douglas, 2018; Cheung & Halpern, 2010), pero en
las mujeres se consideran agresivos e inadecuados (Aderemi et al., 2009; Unesco, 2020).

La maternidad es otro factor relevante: los ahos de crianza de los hijos suelen
coincidir con etapas relevantes en el desarrollo de la carrera; por eso, las mujeres tienden a
ser mayores que los hombres cuando alcanzan niveles gerenciales, si es que llegan a estos
(Aderemi et al., 2009).

Por otro lado, se anima a las nifias a tomar cursos de ciencia y tecnologia, pero ;qué
sucede cuando se graduan? (Aderemi et al., 2009). Las mujeres de carreras STEM reciben
menos promociones y tienen menor acceso a puestos de supervision en comparacion con
los varones (Oakley, 2000; Douglas, 2018).



2.4. Diversidad

La gestion de la diversidad surgié en Estados Unidos luego del informe Workforce 2000
(Johnston & Packer, 1987), que destaca cambios en la demografia de la fuerza laboral y
sus implicaciones en los negocios (Botella, et al., 2020). Desde entonces, la diversidad se
interpreta como «una respuesta racional a un mercado laboral competitivo» (Healy et al.,
2011). Elinterés en su gestion se ha extendido, convirtiéndose en un aspecto clave (Evans &
Glover, 2012; Abad, 2019).

La llegada de mujeres a puestos directivos impacta positivamente el rendimiento
empresarial: en casi tres cuartas partes de las empresas que promueven la diversidad de
género en cargos directivos se registra un aumento de su beneficio de entre 5 % y 20 %
(porcentaje que oscila entre 10 % y 15 %). Asimismo, mas del 54 % de las organizaciones
constata mejoras en innovacién (Enrione et al., 2020).

2.5. Géneroen Tl

«¢Por qué tan pocas, por qué tan lento y por qué tan bajo?», cuestionan Ranga y Etzkowitz
(2010) acerca del numero relativamente pequefio de mujeres cientificas, investigadoras,
innovadoras o empresarias, y al ritmo extremadamente lento de la transicion de la
desigualdad a la igualdad. Con el tiempo, «pocas» y «lento» se traduce en un «bajo» nimero
de mujeres en cargos jerarquicos. Tal como mencionan los autores, las mujeres estan
cobrando importancia en ambitos como la innovacion, la tecnologia y el &rea empresarial,
gue comunmente son ocupados por el género masculino.

3. Metodologia

El presente es un estudio descriptivo (Herndndez et al., 2014) que busca determinar
elementos en comun de mujeres chilenas tituladas de carreras STEM y con posiciones de
liderazgo en las organizaciones donde trabajan.

Este analisis transeccional estudia la realidad en un momento determinado, pero no
intenta medir su evolucién en el tiempo; ademas, es un estudio cualitativo que identifica las
cualidades o caracteristicas comunes del grupo mencionado. La investigacion es un estudio
de caso, por lo que implicé tomar diversas decisiones metodolégicas entre el muestreo
tedrico (Martinez-Salgado, 2012) como guia para seleccionar a quiénes entrevistar (Hasrati,
2006) y utilizar una muestra logica y tedrica, en contraposicion a un muestreo aleatorio,
que permite explotar la capacidad analitica del fendmeno estudiado; por tanto, no busca
la generalizacion estadistica caracteristica de una muestra aleatoria, sino la generalizacion
analitica (Yin, 2009). Para su desarrollo, fueron analizados los casos de 20 personas del
género femenino a través de entrevistas presenciales y/o en linea.

3.1. Perfil de los casos de estudio
Se analizan 20 casos con el siguiente perfil: mujer de nacionalidad chilena, con grado

técnico o universitario en alguna carrera del area STEM, que trabaje en una gran empresa
local como lider de un &rea o proyecto de tecnologia y/o innovacién.
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Se eligen empresas chilenas debido a que aspectos como las politicas de
contratacion y/o crecimiento profesional pueden diferir en las corporaciones multinacionales.
Ademas, se opta por mujeres chilenas porque las profesionales de otros paises podrian
tener construcciones mentales distintas si su cultura de origen es mas 0 menos propensa
a impulsar el crecimiento profesional femenino. En Chile existe un universo de 339 022
grandes companias al ano 2019, excluyendo a aquellas con ventas anuales iguales o
menores a 800 unidades de fomento. De estas, el 3,1 % son grandes empresas (10 510)
y apenas el 28,3 % de los cargos de gerencia estan representados por mujeres (Quinta
Encuesta Longitudinal de Empresas, 2019). En el estudio, son seleccionadas trabajadoras
de empresas con mas de 200 empleados que, de acuerdo con el Ministerio de Economia,
Fomento y Turismo (2014), se califican como grandes corporaciones.

La cantidad de entrevistadas guarda relaciéon con la posibilidad de acceder
a potenciales candidatas, considerando las limitaciones inherentes a su formacién
académica y posicion de liderazgo. Para su elecciéon, fueron contactados gremios y
centros de exalumnos de universidades de Santiago de Chile, quienes aportaron los
datos de 43 profesionales. Todas fueron contactadas, sumando al estudio las primeras
20 que respondieron afirmativamente (ver anexo 1). Asimismo, se revisaron las mallas de
las carreras STEM impartidas en Chile, excluyendo carreras como Ingenieria Comercial,
Ingenieria en Marketing o Ingenieria en Administracién de Empresas, entre otras con
materias de gerencia y/o liderazgo. Por ultimo, los sectores en los que trabajan las
entrevistadas son: Gobierno, banca, Tl, astronomia, medios de comunicacién, transporte,
seguridad social, telecomunicaciones, mineria, retail y educacion.

3.2. Cuestionario

El cuestionario aplicado estad basado en Aderemi et al. (2009) y consta de 13 secciones
con preguntas de seleccion multiple y preguntas abiertas. Estas abordan aspectos
culturales, socioeconémicos, educacionales y personales que podrian tener en comun las
entrevistadas. Las secciones son: datos personales, relaciones sentimentales, aspectos
de su infancia, actividades recreativas durante la nifez y adolescencia, maternidad, hogar
y cuidado de otros, trayectoria académica, periodo posgraduacion, trayectoria profesional,
lugar de trabajo, redes de apoyo, vision general del d&rea STEM, y visién a futuro para
impulsar la llegada de mas mujeres a posiciones similares.

Antes de su aplicacién, el cuestionario fue traducido al espafol por 2 traductores
independientes. Posteriormente, se pidié a 3 investigadores expertos del area revisar la
version y realizar una prueba piloto. Complementariamente, para abordar la comprensién
y el significado de las encuestadas, se aplicé un enfoque colaborativo e iterativo a la
traduccion (Douglas & Craig, 2007), lo que implico realizar entrevistas individuales para
recoger la opinién de mujeres STEM. Finalmente, se validé el cuestionario, apreciando su
claridad y comprensién.



3.3. Analisis

El analisis descriptivo caracteriza las experiencias de 20 mujeres chilenas. El proceso
comienza con la recoleccion de informacién. Posteriormente, se categorizan y se analizan
las similitudes y diferencias en los datos. Los datos son enlazados y conectados; luego,
se elaboran memorandos, la exposicién de los datos, gréaficos e informes por caso.
La interpretacién de los resultados implica la busqueda de contexto, como las experiencias
previas al cargo de liderazgo y luces sobre su trayectoria. En base a los resultados, se
describen aquellos factores culturales, socioecondmicos, educacionales y personales
comunes entre los casos.

4. Resultados

De acuerdo con Martinez-Salgado (2012), se analizan los resultados en cuanto a las
experiencias y estrategias de mujeres en STEM en cargos de liderazgo e hibridos en
el sector Tl de 20 mujeres encuestadas. De ahi desprenden 8 secciones con el fin de
desarrollar un anélisis descriptivo que aborda los temas, teniendo en cuenta el enfoque
de género (Fitzsimons, 2017).

4.1. Edad

Este estudio contempla mujeres de entre 18 y 60 anos. La figura 1 muestra que la mayoria
de las entrevistadas (70 %) tiene entre 30 y 45 afos, con una desviacién estandar de
6,26. Esto se contrapone a lo hallado por Aderemi et al. (2009) en su estudio, donde las
mujeres logran alcanzar posiciones de liderazgo a una edad que no coincide con sus afos
reproductivos.

Figura 1. Edad

v

m 21-25 anos = 26-30 anos 31-35 anos 36-40 anos 41-45 anos = 51-55anos = 56-60 anos

Fuente: elaboracion propia con base en datos obtenidos en las entrevistas.
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4.2. Relacién de pareja

La mayoria de entrevistadas (75 %) tiene pareja (ver figura 2). El 75 % del total asegura
que la pareja actual o alguna del pasado no ha influido en su eleccién de empleo ni en el
desarrollo de su carrera.

Figura 2. Situacion sentimental

10,0 %

20,0 %

» Casada m Soltera, conviviendo Soltera sin pareja

Divorciada sin pareja = Divorciada y en noviazgo ~ ® En una relaciéon de noviazgo

Fuente: elaboracion propia con base en datos obtenidos en las entrevistas.

4.3. Nucleo familiar

Durante su infancia y adolescencia (ver figura 3), la mayoria de entrevistadas (50 %) crecio
en una familia nuclear compuesta por el padre, la madre (o madrastra) y hermanos/as (o
medio hermanos); mientras que otro 20 % formo parte de una familia que, ademas, inclufa
al menos 2 abuelos. Otros porcentajes menores mencionan padre, madre, hermanos/as,
abuelos y tios (10 %); madre y hermanos/as (10 %); madre y abuelos (5 %); y solo a la
madre (5 %).



Figura 3. Nucleo familiar

1,6 % 1,6 %

= Padre = Madre Hermanos Abuelos Tios = Bisabuelos = Pareja padre/madre

Fuente: elaboracion propia con base en datos obtenidos en las entrevistas.

En el 95 % de los casos, los cuidadores principales eran chilenos y solo el 5 %
menciona otra nacionalidad. EI 90 % crecié junto a uno 0 méas hermanos y en el 65 % de
los casos la entrevistada es la mayor.

4.3. Progenitores

Los padres de las entrevistadas poseen un nivel educativo mayor que sus madres, con el
65 % de ellos con un titulo técnico profesional y/o educacion universitaria completa versus
el 35 % de las madres.

La madre destaca como una figura relevante: «un ejemplo a seguir». El 55 % de
los casos fueron de mujeres con escolaridad menor a la secundaria completa, dedicadas a
la crianzay las labores domésticas, que recurrian a trabajos informales de forma esporadica.

4.4, Percepcién de la infancia y la adolescencia

4.4.1 Actividades recreativas

En las habitaciones de las ninas se observan sobre todo mufecas y aparatos domésticos
como lavadoras o lavavajillas (Ruble et al., 2006). En el caso de los nifios, sus mufecos
son soldados o vaqueros (Blakemore & Centers, 2005). Diversos autores han analizado
la estereotipaciéon de los juguetes por género, sehalando que aquellos tipificados como
femeninos o masculinos coexisten con otros sin atributos para uno u otro sexo, llamados
«neutros» (Lopez-Villar & Alvarinas, 2018). Algunos ejemplos son juegos para formar
palabras (Scrabble) o bloques de construccion (Lego). Otros autores utilizan la categoria
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"

«juguete ambiguo» para aquellos con caracteristicas asociadas a ambos sexos (Cherney &
Dempsey, 2010).

Las entrevistadas fueron consultadas sobre las cosas con las que solian jugar.
El 671 % de los objetos resultaron ser juguetes neutros/ambiguos, el 11,8 % juguetes
femeninos y el 8,2 % articulos que podrian catalogarse como masculinos. En el 12,9 % de
los casos las entrevistadas aseguraron construir sus propios juguetes (ver figura 4).

Figura 4. Género de juegos y/o juguetes

= Construfa sus juguetes = Juguetes masculinos Juguetes femeninos Juguetes neutros

Fuente: elaboracion propia con base en datos obtenidos en las entrevistas.

La mayoria de las entrevistadas (94 %) dice haber realizado actividades
extraprogramaticas durante su nifez y adolescencia, siendo las mds recurrentes la
pertenencia a un grupo religioso, civil (scout) o la practica de algun tipo de arte (musica,
canto o danza). Esto esta ligado a valores como los de responsabilidad, excelencia y
persistencia, caracteristicas de los perfiles de liderazgo (Conejo, 2012; Saroglou & Fiasse,
2003).

4.4.2. Sentimientos de la infancia y adolescencia

EI 65 % de las entrevistadas dice haber tenido una infancia y adolescencia feliz; sin embargo,
el 60 % sufrid episodios de agresion fisica y/o psicolégica de parte de sus pares. Esto era
normalizado por ellas y los adultos del entorno.

Ante la pregunta «;Qué se dirfan si pudieran volver en el tiempo y encontrarse
consigo mismas cuando tenian 12 anos?», 3 mensajes encabezan las respuestas: «Confia
en ti misma», «Sigue asi» y «Las cosas van a mejorar».



4.5. Maternidad

Una de las barreras para el desarrollo profesional de las mujeres de carreras STEM suelen
ser los hijos (Aderemi et al., 2009); pero nuestras entrevistadas, por el contrario, destacan
la maternidad como algo clave en la adquisiciéon de habilidades blandas (Guerrier et al.,
2009).

El 60 % de la muestra tiene entre 1y 3 hijos, siendo la respuesta mas recurrente
«2 hijos». EI 70 % asegura que las labores de cuidado nunca han limitado su crecimiento
profesional debido a que estan externalizadas y/o personalizadas en familiares o cuidadores
de confianza. El 100 % asegura tener una soélida red de apoyo que las impulsa a salir
adelante.

En el caso de las mujeres sin hijos, el 37 % indica que les gustaria ser madres a
futuro y no ven la maternidad como limitante.

4.6.Trayectoria académica

4.6.1. Educacion primaria, secundaria y terciaria

e  Educacion primaria: el 40 % de los casos estudié en una escuela privada, el
35 % en una escuela publica y el 25 % en una particular subvencionada.

e  Educacién secundaria: el 40 % de las entrevistadas estudié en un colegio
particular subvencionado, el 30 % en un colegio publico, el 25 % en un
colegio privado, y el 5 % estudié unos anos en colegio publico y otros
en colegio privado.

e  Educacion universitaria: se evidencia una marcada preferencia (55 %) por las
universidades publicas. Seguidamente, el 25 % de los casos estudid en una
universidad privada, el 15 % estudié en un instituto profesional, mientras que
otro 5 % tuvo una mezcla de educacion publica y privada.
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4.6.2. Carrera STEM

Todas las entrevistadas estudiaron una carrera STEM (ver figura 5).

Figura 5. Pregrado

>

= Ingenieria Civil en Computacién/Informética = Ingenieria de Ejecucion en Geomensura
Ingenieria en Conectividad y Redes Astronomia
Ingenieria Civil Industrial Ingenieria Agroindustrial

= Ingenieria Civil de Minas = Biotecnologia

= [ngenieria en Comercio Exterior

Fuente: elaboracion propia con base en datos obtenidos en las entrevistas.

Entre las motivaciones para elegir la carrera destacan habilidades para la
matemética y la fisica, y las oportunidades a futuro. Algunos comentarios son: «Era buena
para matematicas», «Siempre me gustaron los computadores», «Queria desafiar el statu
quo», «Sabia que tendria mejores oportunidades laborales», «Estas carreras pagan mejores
salarios» y «Era la carrera del futuro».

4.6.3. Grado académico, otros estudios e idiomas

ElI 50 % de las entrevistadas posee grado de magister, el 25 % tiene algun diplomado y un
15 % cuenta solamente con pregrado. Asimismo, el 5 % tiene un grado de doctorado y otro
5 % tiene uno técnico-profesional. EI 70 % ha cursado estudios en el extranjero y el 75 %
habla otro idioma, siendo el més recurrente el inglés.

Destaca el interés por los cursos cortos. El 65 % de los casos ha llevado cursos
de especializacion y/o diplomados en tematicas vinculadas a las dreas STEM y de gerencia.
Asimismo, el 70 % posee entrenamiento en liderazgo y coaching.

4.6.4. Mentores

La falta de modelos a seguir y mentores implica una barrera para las mujeres que aspiran
a puestos de liderazgo. Es dificil imaginarse a una misma como presidenta o directora



ejecutiva de una organizacion cuando nunca se ha visto a alguien del mismo género en
esos puestos (McCullough, 2011).

La presencia 0 ausencia de modelos a seguir femeninos afecta las preferencias
profesionales de las mujeres (Bettinger & Long, 2005). Por su parte, Stout et al. (2010)
demostraron que la exposicion a expertas STEM femeninas aumento las actitudes positivas,
la autoeficacia y la conexion con la disciplina en las estudiantes universitarias.

En este estudio, el 55 % de las entrevistadas indicé haber tenido un mentor o
modelo a seguir, y en el 70 % de los casos esa persona fue un hombre. Recordemos
que nuestra muestra ingres6 al mercado laboral cuando empezé a tomar relevancia la
importancia de contar con referentes femeninos; por ende, el apoyo de un hombre en un
escenario masculinizado es relevante.

4.7. Periodo posgraduacion

Los hombres y las mujeres de carreras STEM suelen tener una representaciéon similar
antes de la eleccion de carrera en la educacion secundaria, dado que en Chile, para el aho
2018, el 53 % de las matriculas de la educacién superior y 1 de cada 4 matriculas a carreras
STEM correspondian a mujeres (Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, 2018). Las
discrepancias de género se vuelven mas pronunciadas a nivel profesional (Amon, 2017),
patrén evidente en la academia y la industria (Trower & Chait, 2002).

En la presente muestra, el periodo posgraduacién estuvo marcado por una
temprana empleabilidad. Incluso el 35 % del total de la muestra ya trabajaba desde antes
de egresar. No obstante, hubo un 25 % que vio limitado su acceso al mundo laboral. Segun
nuestros resultados, ese factor es la crianza: aquellas mujeres que indicaron no poder
conseguir trabajo al término de sus estudios aseguraron verse afectadas por la llegada de
los hijos en un momento en el que carecian de redes de apoyo. Esto provocé que la cuarta
parte de la muestra estuviera desempleada hasta por 2 afos en el 75 % de los casos.

4.71. Funciones

Respecto de las funciones desempefadas en cargos anteriores, la mayoria de entrevistadas
(40 %) desempend un mix entre funciones técnicas y gerenciales, mientras que un 35 %
indicé que sus funciones habian sido meramente técnicas. Solo el 20 % dijo desempenar,
en mayor proporcion, funciones de liderazgo o gerencia. EI 5 % restante emprendio.

4.7.2. Cargo actual

El 65 % de las entrevistadas indico ser «la persona que toma las decisiones» en su trabajo.
Hubo un 50 % que dijo tener un cargo de gerencia junior, mientras que el 20 % aseguré
tener un cargo de gerencia senior. Solo 5 % dijo poseer el cargo de directora. Esto es
esperable si pensamos que solo un 5 % de las entrevistadas tienen entre 56 y 60 afos, y
que estos cargos suelen estar asociados a personas con mayor experiencia (y, por ende,
mayor edad).

En lo referente a las funciones, el 65 % de las entrevistadas ejerce un cargo que
requiere un mix de habilidades técnicas y gerenciales.
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4.7.3. Expectativas a futuro

En 10 anos més, la mayoria de entrevistadas (40 %) se vislumbra en posiciones de gerencia
senior, seguidas por un 15% que se ve formando parte de un directorio. El resto presenta
expectativas diversas.

4.7.4. Autopercepcion

Tras consultar a las entrevistadas cudles son sus principales fortalezas profesionales,
los términos maés recurrentes son «liderazgo» y «trabajo en equipo». Conceptos como
«inquietud profesional», «diligencia» y «resiliencia» también destacaron.

4.75. Otras actividades

Ademés de su trabajo, el 50 % ejerce o ha ejercido como académica o mentora. Entre
quienes no han sido docentes, destaca el comentario «Me gustaria hacerlo». Otra actividad
ejercida por la mayoria de entrevistadas (75 %) es la participacion como oradora en actividades
del drea STEM, versus un 20 % que ha hecho lo mismo, pero con foco en la gerencia.

4.7.6. Desafios durante la vida profesional

La discriminaciéon de género ha sido el principal problema enfrentado a lo largo de la carrera
profesional del 51,6 % de la muestra, seguida por las dificultades financieras (19,4 %), el
acoso sexual (16,1 %) y la incompatibilidad trabajo-familia (3,2 %), segun senala la figura 6.

Las mujeres de edades mayores al promedio de las entrevistadas mencionan la
normalizacién de conductas como la discriminacién y el acoso, debido a que ahos atras
estos temas eran tabu y podian limitar su desarrollo profesional.

Figura 6. Desafios en la vida laboral

m Acoso sexual = Dificultades financieras Discriminacion de género

Incompatibilidad trabajo-familia = Ninguno = NR

Fuente: elaboracion propia con base en datos obtenidos en las entrevistas.



4.77. Crecimiento profesional

En reiteradas ocasiones, las entrevistadas hicieron referencia al Club de Toby de la tira
cémica La Pequena Lulu. Este club es un espacio exclusivo para varones donde estos
tienen reuniones separados de las mujeres. En Chile, este concepto se emplea para hacer
alusion a espacios, eventos o contextos de los que se excluye a las mujeres.

Las entrevistadas mencionan tener que recurrir a la masculinizacién para encajar,
lo que implica desde tomar conductas neutras o hacer cambios en su vestuario hasta bajar
el tono del maquillaje y alzar el de su voz. Un caso indica: «Me he sentido muy masculina en
lo que respecta a mis intereses». En efecto, algunas mujeres que tienen éxito en el rubro
tecnoldgico lo alcanzan ganéndose la reputacion de hostiles (Jenkins, 2017).

Con respecto a la compatibilidad de la vida personal con la profesional, las
entrevistadas consideran fundamental haber contado con una red de apoyo, sobre todo
en lo que respecta al cuidado de los hijos. Un caso menciona: «Me ha permitido no
desdoblarme emocionalmente y trabajar tranquila».

4.7.8. El apoyo de la empresa

Para determinar si las entrevistadas habian alcanzado cargos de responsabilidad debido a
razones personales o porque su empresa lo facilitd, se elaboraron preguntas relacionadas
al tema. Al analizar las respuestas correspondientes a los beneficios y el apoyo de los
empleadores, se llegd a la conclusion de que la primera de las razones es la correcta,
pues solo una minoria indica que hacer carrera al interior de la organizacion es algo que su
empresa promueva. Tampoco destacan los beneficios para los cuidadores.

4.8. Mas mujeres enTlI

Las profesionales concuerdan en la importancia de que las empresas incluyan programas
de apoyo para las madres trabajadoras. En esa linea, sefalan que lo mas apropiado es
incorporar guarderias en los lugares de trabajo o sus cercanias para reducir la ansiedad y la
carga mental de las profesionales en el horario laboral.

También recomiendan brindar a los hombres beneficios similares a los que se
otorgan a las mujeres en lo que respecta a la crianza, pues eso derivarfa en una real equidad.

4.8.1. Consejos para pares

Las entrevistadas brindaron recomendaciones para mujeres que buscan hacer carrera en
el mundo STEM, basandose en los factores que les han permitido alcanzar posiciones de
liderazgo. Estas incluyen potenciar tanto habilidades técnicas como blandas, optar por el
perfeccionamiento continuo, pertenecer a redes de networking y aprender otros idiomas,
principalmente inglés. En el caso de querer ser madres, consideran primordial contar con
una red de apoyo, ya sea gracias a su familia o externalizando las labores domésticas y
de cuidado.
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En resumen, y siendo el contexto sociocultural de la muestra un factor relevante
que determina diferentes préacticas (Martinez-Salgado, 2012), puede observarse que
distintos colectivos de mujeres emplean estrategias diferentes para lidiar con la desigualdad
de género en el ambito del trabajo en las Tl (Fitzsimons, 2017).

5. Conclusiones

Las mujeres entrevistadas para el desarrollo del presente estudio poseen diversos aspectos
culturales, socioeconémicos, educacionales y personales en comun que influyeron en
su predileccion por una carrera STEM vy, posteriormente, las llevaron a ocupar cargos de
liderazgo en empresas pertenecientes a Chile dentro de la Regién Metropolitana

Elpromedio etario de los casos oscila entre los 30 y 45 anos, una edad relativamente
joven (Aderemi et al., 2009). Esto puede atribuirse a los avances en materia de equidad de
los ultimos afios y al acceso a las redes de apoyo como una forma de organizaciéon social
que permite externalizar tareas de cuidado (Micolta et al., 2020).

La mayoria de los casos tiene pareja, siendo esta percibida por ellas como un
soporte al desarrollo profesional. Aquello de que las «mujeres de éxito, que potencian su
carrera, suelen estar solas» (Bolinches, 2019) no se muestra en las mujeres de este estudio.

Con respecto a la primera infancia, se trata de nifias que, en su mayoria, crecieron
como la hija mayor. Esto explicaria su facilidad para el liderazgo, ya que «los primogénitos
usualmente son responsables, competitivos y convencionales» (Saroglou & Fiasse, 2003).
Ademas, los hijos mayores generalmente aprenden sobre responsabilidad a una edad mas
temprana que el resto de sus hermanos y se enfocan en los logros (Kluger, 2013).

La mayoria de entrevistadas posee un padre con perfil técnico o ingeniero. También
hay casos de progenitores en cargos administrativos y, en menor medida, gerenciales. Las
entrevistadas hacen referencia a la «ausencia» del padre en sus vidas, pero esta no es fisica,
sino relacionada a compromisos laborales o problematicas sociales como el consumo de
drogas vy alcohol. Por el contrario, se refieren a sus madres como personas que dedicaron
su vida a la crianza, teniendo que recurrir a trabajos informales en situaciones de urgencia
econdmica. En el inconsciente, las entrevistadas parecieran estar influenciadas por el perfil
profesional de sus padres, pero su deseo de superacién profesional es motivado por el
deseo de no tener que pasar por lo mismo que sus madres.

En su ninez y adolescencia, los casos coinciden en la predileccion por juguetes
ambiguos/neutros y hay las que construian sus propios juguetes. La mayoria realizd
actividades extraprogramaticas (scout, musica, artes, etc.), lo que favorecio el desarrollo de
valores. La musica, por ejemplo, es considerada un «instrumento formidable de transmisién
de valores» (Conejo, 2012).

Al consultar sobre los sentimientos que evocan las primeras etapas de la vida,
aluden a una infancia y adolescencia feliz, a pesar de que el 60 % sufrié uno o més episodios
de abuso fisico y/o psicolégico de parte de sus pares, acciones normalizadas por los adultos
del entorno.

Tras preguntarles qué se dirian si pudieran volver en el tiempo y encontrarse
consigo mismas cuando tenian 12 afos, destacaron 3 mensajes: «Confia en ti misman,
«Sigue asi» y «Las cosas van a mejorar», frases que evidencian madurez a una temprana



edad, pero también resiliencia frente a los «dolores» de su infancia y adolescencia, la
misma que es necesaria para desenvolverse en ambientes laborales hostiles.

En lo que respecta a la maternidad, el 70 % de los casos asegura que el cuidado
de sus hijos nunca ha limitado su crecimiento profesional. El 100 % tiene una sdlida red de
apoyo que las impulsa a salir adelante. Quienes son madres aseguran que la crianza ha
incidido en el desarrollo de habilidades blandas; quienes no lo son, no miran a la maternidad
como una limitante en la carrera.

Si bien la educacién primaria y secundaria de las entrevistas es mixta, en el caso
de la educacion terciaria la mayoria eligi¢ una universidad publica. Otro aspecto en comun
es que la mayoria de los casos posee el grado de magister, que coincide con el perfil que
busca el mercado en un lider o gerente.

También se evidencia la disposicion a la actualizacion profesional, tanto en materia
de posgrados como de cursos cortos e idiomas, siendo la lengua mas recurrente el inglés,
necesario en el mundo de los negocios (Chumana et al., 2017).

El periodo posgraduacion estuvo marcado por una temprana empleabilidad, con
un 35 % que ya trabajaba desde antes de egresar de su carrera. No obstante, el 25 % vio
limitado su acceso al mundo laboral debido a la maternidad y la falta de redes de apoyo en
ese momento.

Almomento del presente estudio, las mujeres entrevistadas dijeron desempenarse
en cargos hibridos, con una marcada tendencia outward facing. Muchas de ellas han
alcanzado puestos de liderazgo a edades menores a las que indica la literatura, incluso
siendo madres de 1 0 més hijos.

Ademas de su trabajo formal, el 50 % de las entrevistadas ha ejercido o ejerce
como académica; y, entre quienes no han sido docentes, el comentario «Me gustaria
hacerlo» es recurrente. Otra similitud se da en la participacién en gremios y/o actividades
de networking.

Tras consultar acerca de las principales fortalezas profesionales, los términos
més recurrentes fueron «liderazgo» y «trabajo en equipo». Conceptos como «inquietud
profesional», «diligencia» y «resiliencia» también emergieron con frecuencia.

Con respecto de las dificultades en la carrera, la mayoria coincidié en que
la discriminacién de género ha sido el principal reto, seguido por el acoso sexual y las
dificultades financieras. Las mujeres de mayor edad reconocen haber normalizado
conductas como la discriminacion porque denunciarlas podia limitar su carrera. Se infiere
que estas profesionales lograron hacer carreras exitosas a pesar de que ello supuso
importantes cargas emocionales.

5.1. Proyecciones

En un préximo estudio, se recomienda analizar a profundidad el impacto de las redes
de apoyo, asi como la relacion entre la resiliencia y el avance en la carrera de mujeres de
carreras STEM, sobre todo las que son madres. También se recomienda hacer, en primera
instancia, un catastro de todas las redes universitarias de egresados para acceder a una
mayor cantidad de casos.
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Finalmente, se sugiere la necesidad de realizar futuras investigaciones en una
muestra similar, pero tomando una perspectiva sociolégica y antropolégica a fin de dar
profundidad a las causas subyacentes de las percepciones de las mujeres encuestadas y a
sus implicancias. De esta forma, se podrian abordar diferentes miradas.



Numero
de caso

Anexo 1. Caracteristicas de la muestra

Datos personales

1

Edad: 24 afos

Cargo: coordinadora de infraestructura Tl en el drea de Procesos y Tecnologia
Perfil de cargo: coordinadora

Profesion: ingeniera en conectividad y redes

Maximo nivel educativo alcanzado: pregrado, técnico profesional
Idiomas: inglés

Edad: 43 afos

Cargo: jefa de Middleware

Perfil de cargo: jefa de departamento y/o de area

Profesion: ingeniera civil en informatica

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, magister en Ingenieria Informatica
Idiomas: inglés

Edad: 35 afos

Cargo: subgerente de riesgo tecnologico/CISO

Perfil de cargo: subgerente

Profesion: ingeniera civil en informaética

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, Méster of Business Administration (M.B.A.)
Idiomas: inglés

Edad: 31 afios

Cargo: consultora de control de proyectos y procesos

Perfil de cargo: jefa de departamento y/o de érea

Profesion: ingeniera en agroindustria

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, magister en Control de Gestion
Idiomas: inglés

Edad: 39 afios

Cargo: Science Archive Content Manager

Perfil de cargo: coordinadora

Profesion: licenciada en Ciencias con mencién en Astronomia

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, doctorado en Ciencias con mencién en Astronomia
Idiomas: inglés, francés

Edad: 59 afos

Cargo: jefa de proyectos comerciales y administrativos de Tl

Perfil de cargo: lider de proyecto

Profesion: ingeniera en ejecucién en informatica

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, Mdster of Business Administration (M.B.A.)
Idiomas: no aplica

Edad: 35 afos

Cargo: jefa de gestion y procesos TIC

Perfil de cargo: jefa matricial y/o de coordinaciones

Profesion: ingeniera civil en computacion e informatica

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, magister en Ingenieria Industrial (c)
Idiomas: inglés

Edad: 41 afos

Cargo: jefa de proyectos de innovacién/consultora de innovacion
Perfil de cargo: jefa de departamento y/o de area

Profesion: ingeniera de ejecucién en geomensura

Maximo nivel educativo alcanzado: diplomado en Innovacién
Idiomas: inglés

Edad: 35 afos

Cargo: jefa de control de calidad de desarrollo de software (QA)

Perfil de cargo: jefa de departamento y/o de area

Profesion: ingeniera en ejecucién en conectividad y redes DUOC UC

Maximo nivel educativo alcanzado: diplomado en Gestion de Calidad de Software
Idiomas: no aplica
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10

Edad: 41 afos

Cargo: jefa del drea de gestiéon de proyectos

Perfil de cargo: jefa de departamento y/o de area

Profesion: ingeniera en ejecucién en informatica

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, magister en Ingenieria Informéatica
Idiomas: NR

n

Edad: 54 afos

Cargo: Senior Director B2B/negocios Tl

Perfil de cargo: gerencia senior

Profesion: ingeniera civil industrial con mencion en Quimica

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, Mdster of Business Administration (M.B.A.) con
mencioén en Telecomunicaciones

Idiomas: inglés

12

Edad: 52 afos

Cargo: Senior Director for Transformation in Engineering and Construction
Perfil de cargo: directora/CEO

Profesion: ingeniera civil en informética

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, magister en Innovacion, Tecnologia y Emprendimiento

Idiomas: inglés

13

Edad: 35 afios

Cargo: jefa de desarrollo web

Perfil de cargo: jefa de departamento y/o de area

Profesion: ingeniera civil en informética

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, magister en Ingenieria
Idiomas: no aplica

14

Edad: 39 afos

Cargo: gerente de produccién para Latinoamérica

Perfil de cargo: gerencia senior

Profesion: ingeniera en informética

Maximo nivel educativo alcanzado: diplomado en Estrategia de Negocios
Idiomas: inglés

15

Edad: 43 afos

Cargo: directora ejecutiva del espacio de innovacion en CAP S.A.

Perfil de cargo: directora

Profesion: ingeniera civil industrial

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, magister en Gestiéon de Innovacién
Idiomas: inglés

16

Edad: NR

Cargo: lider del drea de estrategia de datos

Perfil de cargo: gerencia junior

Profesion: ingeniera civil en computacion

Maximo nivel educativo alcanzado: pregrado, universitario
Idiomas: inglés, aleméan

17

Edad: 29 afos

Cargo: coordinadora de ecosistemas de emprendimiento
Perfil de cargo: lider de proyecto

Profesion: biotecnéloga con mencion en medicina
Maximo nivel educativo alcanzado: pregrado

Idiomas: inglés, aleméan

18

Edad: 37 anos

Cargo: Principal Technology Business Process

Perfil de cargo: coordinadora

Profesion: ingeniera civil en minas

Maximo nivel educativo alcanzado: pregrado, universitario
Idiomas: inglés




19

Edad: 43 afos

Cargo: jefa de area de desarrollo de software

Perfil de cargo: jefe de departamento y/o de area

Profesion: ingeniera en ejecucion en informatica

Maximo nivel educativo alcanzado: postitulo, diplomado de Liderazgo y Coaching
Idiomas: no aplica

20

Edad: 51 afios

Cargo: gerente de operaciones y tecnologia

Perfil de cargo: gerencia senior

Profesion: ingeniera en comercio exterior

Maximo nivel educativo alcanzado: posgrado, Mdster of Business Administration (M.B.A.) en
direccién General de Empresas

Idiomas: inglés
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